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บทคัดยอ 
บทความนี้ผู ว ิจัยไดนำเสนอการสรางรูปแบบสมรรถนะการประเมินของผูบริหารมหาวิทยาลัย ซึ ่งมี

วัตถุประสงคเพ่ือสำรวจและสรางรูปแบบสมรรถนะการประเมินของผูบรหิาร โดยผูวิจัยไดทำการศึกษาทักษะดาน
การประเมินที่หลากหลายและนำมาประยุกตรวมกับแนวคิดชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพเพื่อใหสมรรถนะ  
การประเมินสามารถวิเคราะหและแกไขปญหาที่มีความเฉพาะเจาะจงในมหาวิทยาลัยได การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัย
แบบผสมผสาน (Mixed method) โดยใชวิธีการวิเคราะหเชิงคุณภาพควบคูกับการวิเคราะหเชิงปริมาณเพ่ือยืนยัน
ผลที่ไดรับ ผลการศึกษาพบวา องคประกอบของรูปแบบการประสรางสมรรถนะการประเมินสำหรับผูบริหาร
ประกอบไปดวย 4 ขั้นตอนคือ ขั้นปจจัยนำเขา ขั้นกระบวนการ ขั้นผลผลิต และขั้นขอมูล โดยมีขั้นดำเนินการ    
5 ขั้นตอนยอยคือ ประชุมรวมกลุม วิเคราะหปญหา ออกแบบกิจกรรม แลกเปลี่ยนการเรียนรู และนวัตกรรม ซ่ึง
ตองดำเนินการอยูภายใตกรอบองคประกอบของการสนับสนุนและภาวะผูนำรวม การมีเงื ่อนไขที่สนับสนุน      
การเรียนรูรวมกัน และการแลกเปลี่ยนการเรียนรูระหวางบุคคล 

 
คำสำคัญ:  สมรรถนะการประเมิน  ชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพ  ผูบริหารมหาวิทยาลัย 

 
Abstract 

In this article, the researcher presents an evaluation competency building model for the 
executives of university with the objectives to explore and create a competency evaluation model 
for the executives.  The researcher had studied various evaluation skills and applied them together 
with the concept of professional learning community approach in order to enable the evaluation 
competency to analyze and solve specific problems in the university.  This research study is a 
mix-method research which is integrating quantitative and qualitative analytical methods to 
confirm the results. The results of this study show that the evaluation competency building model 
for the executives of university comprises four components: input, process, output, and feedback. 
The process has 5 sub-steps which are: group meeting, analyzing problems, designing activities, 
exchanging of learning, and innovation, all of which must be implemented within the framework 
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of supports and shared leadership, the having of supporting conditions, and the exchange of 
learning between people. 
 
Keywords:   Evaluation competency, Professional learning community, preliminary executive 
of university 
 
บทนำ 

ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม 
และเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว สถานศึกษาตางๆ  ไมวาจะเปน
ระดับการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน หรือแมกระทั ่งระดับ 
อุดมศึกษาตางตองมีการแขงขันดานคุณภาพดาน  
การใหบริการมากขึ้น เพื่อใหสถานศึกษาของตนไดรับ
ความไววางใจ ซึ่งจากสถานการณเหลานี้ทำใหเกิด 
การตรวจสอบคุณภาพการศึกษาขึ้น เพื่อเปนการให
ความม่ันใจวาสถานศึกษาเหลานั้นไดรับมาตรฐานและ
เปนที ่ยอมรับ ทำใหการทำงานยุคนี ้ส วนใหญจะ
ดำเนินการผานนโยบาย โครงการ และแผนงานตางๆ 
จึงทำใหเกิดการประเมินเขามาในองคกร นอกจากนี้
การประเมินยังถูกนำมาใชเปนเครื ่องมือสำคัญใน   
การพัฒนาบุคลากรและองคกรในการพัฒนาการบริหารงาน 
(Patton, 1997; Duignan, 2002; Kirkhart, 2002; 
Harnar & Preskill, 2007) ทำใหเกิดความกาวหนา
อย างเป นระบบ โดยการประเม ินจะช วยให เห็น
สารสนเทศที่จำเปนตองใชในการพิจารณาตัดสินใจ 
พัฒนาและปรับปรุง 

ผูบริหารมหาวิทยาลัยโดยทั่วไปจะมีภาระงาน
ท่ีเก่ียวของกับการประเมิน 5 ดานคือ ดานการประกัน
คุณภาพการศึกษา ดานการประเมินหลักสูตร ดาน 
การวัดและประเมินผลการศึกษา ดานการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ และดานการประเมินโครงการ 
(Moon, Lee & Lim, 2010) ซึ่งจากการศึกษาสภาพ
ปญหาของการประเมินผลการปฏิบัติงานพบวา ผูบริหาร
ขาดการวางแผนการประเมิน รวมถึงไมมีการวางแผน 
การนำผลการประเมินไปใช และไมมีการประเมิน 
อยางเปนระบบ มักจะนิยมประเมินเฉพาะผลไมได
ประเมินเหตุจึงไมทราบแนชัดถึงวิธีการปรับปรุงแกไข
งานหรือโครงการตางๆ รวมถึงขาดการประเมินอยาง

 

ตอเนื่อง ไมมีการกำหนดเกณฑการประเมินในแตละครั้ง 
ไมมีการกำหนดขอบเขตและวัตถุประสงคของการประเมิน
อยางเปนระบบ ผูประเมินขาดความรูความสามารถ    
ในการประเมินอยางเปนระบบ นอกจากนี้ยังมีสาเหตุ        
มาจากขอบกพรองของการออกแบบ การนำมาใชหรือ  
การดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
ซึ ่งผ ู บร ิหารใชเวลานอยมากในการประเม ินผล       
การปฏิบัติงานของบุคลากร ผูบริหารไมไดรับการฝกอบรม
อยางเปนระบบในการใชแบบฟอรมการประเมินหรือ
วิธีการประเมิน ผูบริหารไมมีความพรอมรับผิดท้ังวิธีการ
และผลล ัพธ ท ี ่ เก ิดจากการประเม ิน (Intrararoon, 
Urwongs & Sujiva, 2008) ซึ ่งมีความสอดคลองกับ
เหตุการณในปจจุบันที่พบวา มีหลายมหาวิทยาลัยยัง
ขาดผูนำหรือผูบริหารท่ีมีความรู ทักษะ และประสบการณ
ในการประเมิน ทำใหขาดโอกาสในการเรียนรู ขาดการให
ขอมูลสะทอนกลับจากกระบวนการประเมิน และสงผล
ตอศักยภาพการดำเนินงานของมหาวิทยาลัย (King, 
2007)  

ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเกี่ยวกับการสราง
รูปแบบการสรางสมรรถนะการประเมินของผูบริหาร
มหาวิทยาลัย โดยประยุกตใช แนวคิดชุมชนแหง     
การเรียนรูทางวิชาชีพที่เปนแนวคิดที่มุ งเนนการพัฒนา 
การเรียนรู ของบุคคลและองคกรที ่พ ัฒนามาจาก
แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู (Sergiovanni, 1994) มี
การแบงแยกหนาที่แตละสวนชัดเจนและมีการควบคุม
คุณภาพในแตละขั้นตอน ซึ่งจะทำใหเกิดสภาพแวดลอม  
ที่สงเสริมและสนับสนุนในการสรางสมรรถนะการประเมิน
ของผู บริหารมหาวิทยาลัยไดอยางเปนระบบ และ
สามารถนำรูปแบบการสรางสมรรถนะไปประยุกตใช
ไดกับการทำงานและการบริหารจัดการมหาวิทยาลัย
ไดอยางเหมาะสม 
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วัตถุประสงคการวิจัย 
1. เพื่อสำรวจความตองการจำเปนในการสราง

สมรรถนะการประเมินของผู บริหารระดับตนของ
มหาวิทยาลัย 

2. เพื่อสรางรูปแบบสมรรถนะการประเมินของ
ผูบริหารระดับตนของมหาวิทยาลัยโดยประยุกตใช
แนวคิดชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพ 
 

ขอบเขตของการศึกษา 
การสรางรูปแบบการสรางสมรรถนะการประเมิน

ของผูบริหารระดับตนของมหาวิทยาลัยโดยประยุกตใช
แนวคิดช ุมชนแหงการเร ียนร ู ทางว ิชาช ีพคร ั ้งนี้  
ดำเนินการกับผูบริหารมหาวิทยาลัยระดับตน ซึ่งก็คือ 
หัวหนาสาขาวิชาที่ทำงานใน 9 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล (มทร.) ประกอบดวย มทร.ธัญบุรี มทร. 
กร ุงเทพ มทร.ตะว ันออก มทร.พระนคร มทร.
รัตนโกสินทร มทร.ลานนา มทร.ศรีวิชัย มทร.สุวรรณภูมิ 
และ มทร.อีสาน ทั้ง 9 มหาวิทยาลัยจะมีสาขาวิขาท่ี
เปดสอนแตกตางกันไป ซึ่งสามารถจัดกลุมสาขาวิชา
ทั้งหมดไดเปน 9 คณะ ไดแก คณะศิลปศาสตร คณะ
บริหารธุรกิจ คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบ
แฟชั่น คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม คณะเทคโนโลยี
ส ื ่อสารมวลชน คณะสถาป ตยกรรมศาสตร และ      
การออกแบบ คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร คณะ
ว ิศวกรรมศาสตร   และคณะว ิทยาศาสตร และ
เทคโนโลย ี

 

ทบทวนวรรณกรรม 
1. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
สมรรถนะ คือ ความรู ทักษะ และพฤติกรรมท่ี

จำเปนตอการทำงานใหสำเร็จ (Donprasit, 2006) ซ่ึง
จะมองลึกไปถึงความเชื่อทัศนคติ และอุปนิสัยของ
บุคคล (Sangthong, 2004) ท่ีสะทอนหร ือปรากฏ
ออกมาในบทบาทและสถานการณตางๆ และทำให
เกิดผลลัพธที่ดี (Phosrithong, 2007) โดยสมรรถนะ
ชวยใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
เชน 1) ชวยสนับสนุนวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธ
ของมหาวิทยาลัย แนวคิดสมรรถนะหลักนั้นจะชวยใน

 

การสรางกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเชื่อ ทัศนคติ
ของคนในมหาวิทยาลัยใหเปนไปในทิศทางเดียวกันกับ
วิสัยทัศน 2) ใชเปนกรอบในการสรางวัฒนธรรม
มหาวิทยาลัย เชน การแสดงออกทางพฤติกรรมของ
คนในมหาว ิทยาล ัย และแนวทางในการพ ัฒนา
บุคลากรในภาพของมหาวิทยาลัย 3) เปนเครื่องมือใน
การบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย เชน การคัดเลือก
บุคคลเขาทำงาน การฝกอบรมและพัฒนา การเลื ่อน
ระดับปรับตำแหนงงาน การโยกยายตำแหนงหนาท่ี 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการบริหารผลตอบแทน 

2. แนวคิดเกี ่ยวกับบทบาทและหนาที ่ของ
ผูบริหาร 

ผูบรหิารสถานศึกษาจะดำเนินงานภายใตพันธกิจ
ของมหาวิทยาลัยรวมถึงตามบทบาทและหนาที่ของ
ผูบริหาร ซึ่งขึ้นอยูกับแตละสถานศึกษาเปนผูกำหนด 
แตสวนมากจะมีบทบาทและหนาท่ีหลักท่ีเก่ียวของกับ
การประเมินเหมือนกัน 4 ดานคือ ดานการประเมิน
หลักสูตร ดานการทวนสอบผลการเรียนรู ดานการประเมิน
การประกันคุณภาพภายใน และดานการประเมินผล
ปฏิบัติงาน โดยสมรรถนะของผูบริหารที ่จำเปนตอ 
การจัดการในยุคใหม 7 ประการ (Somerville & Mroz, 
1997) คือ 1) การสรางเปาประสงครวมกัน 2) การปลูกฝง
ใหมีความรู สึกรับผิดชอบ 3) กระตุ นใหเกิดทีมใน   
การปฏิบัติงานที่มาจากหลายสวน/ฝาย 4) กระตุน
ความรูสึกเปนหุนสวนจากผูที่เกี่ยวของ 5) สงเสริม 
การสรางเครือขายขององคความรูในวิชาชีพ 6) สนับสนุน
การเสาะแสวงหานวัตกรรม และ 7) ยอมรับและสนับสนุน
การเปลี่ยนแปลงตางๆ 

3. แนวคิดสมรรถนะการประเมิน 
สมรรถนะการประเมิน หมายถึง ทักษะ ความรู 

และทัศนะคติของนักประเมิน ซึ ่งนักประเมินตอง
แสดงออกใหเห็นวาสามารถทำการประเมินไดประสบ
ผลสำเร ็จตามที ่ ได ร ับมอบหมาย (International 
Board of Standards for Training, Performance and 
Instruction, 2006) ซึ่งหมายถึง ความสามารถ ตลอดจน
บุคลิกลักษณะเฉพาะที ่สำคัญของผู ประเมิน ซ่ึง         
ผูประเมินสามารถแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติตามบทบาทหนาที ่และความรับผิดชอบ
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ดานการประเมิน (Canadian Evaluation Society, 
2009) 

สมรรถนะของนักประเมินไดร ับความสนใจ
อยางกวางขวาง เนื่องจากเหตุผลสำคัญ คือ 1) เปน
การควบคุมว ิชาชีพ เพราะยังไมม ีมาตรฐานใดท่ี
นำมาใชเปนเกณฑในการออกใบอนุญาตใหกับนักประเมิน
หรือยืนยันในความสามารถของนักประเมิน เนื่องจาก
ไมมีใบควบคุมวิชาชีพ ทำใหไดนักประเมินที ่ไมมี
ความสามารถ 2) เปนเรื ่องที ่ไมงายที ่ผู อำนวยการ
โครงการซึ่งเปนผูกำหนดนักประเมิน จะทราบวาใคร
ไดรับการรับรองคุณสมบัติวาสามารถทำการประเมิน
ไดอยางมีคุณภาพ 3) ผูท่ีสนใจเขาสูวิชาชีพนักประเมิน
สามารถพิจารณาไดวาอะไรบางที่ตองเรียนรูหรือควร
จะรู 4) ผูที ่เกี ่ยวของกับการพัฒนาวิชาชีพสามารถ
จัดเตรียมโปรแกรมหรือหลักสูตรดานการประเมินได
งายและสอดคลองกับสมรรถนะท่ีมหาวิทยาลัยวิชาชีพ
หรือสังคมตองการ 5) คณะกรรมการใหความสำคัญ 
ในการพัฒนาสมรรถนะนักประเมินในสวนที่ยังขาด 
อยางตอเนื ่อง (Ghere et al., 2006; Coryn et al., 
2010) 

สมรรถนะของนักประเมินเปนความสามารถใน
การบูรณาการความรู ทักษะและคุณลักษณะที่จำเปน
ที่ใชในการประเมินจะนำไปสูความสำเร็จในการประเมิน 
โดยการจะเปนนักประเมินที ่ดีนั ้นตองมีสมรรถนะ  
ของนักประเมินที ่จำเปนคือ การปฏิบัติเชิงวิชาชีพ 
การประเมินอยางเปนระบบ การวิเคราะหบริบท ซ่ึง
จะเห็นไดวาผูบริหารในมหาวิทยาลัยตางๆ สวนใหญ 
ยังขาดความสามารถในการเปนนักประเมินที ่ดี ซ่ึง       
มีความสอดคลองกับการศึกษาสภาพปญหาของ
ผูบริหารพบวา หลายมหาวิทยาลัยยังขาดผูประเมินท่ี
มีความรู ทักษะ ขาดประประสบการณและความเชี่ยวชาญ
ในการประเมิน ขาดการใหขอมูลสะทอนกลับจาก
กระบวนการประเมิน (King, 2007) ดังนั้นการสราง
สมรรถนะการประเมินใหกับผูบริหารจึงมีความสำคัญ 
เพื่อใหผูบริหารสามารถนำความสามารถมาใชควบคู
กับบทบาทและหนาท่ีของผูบริหารได 

4. แนวคิดชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพ 
ชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพ หมายถึง ชุมชน

ที่มีบุคลากรที่มีความสามารถในการเพิ่มขีดความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของตน มีรูปแบบการคิดใหม มีการตั้ง
ความมุงหวังไวสูงโดยมีการเรียนรู การคิดและทำรวมกัน
อยางอิสระและปฏิบัติอยางตอเนื ่อง (Larpmala, 
2000) นอกจากนี้ยังสามารถขยายศักยภาพของตนเอง
และสรางผลงานตามที่ตั้งเปาหมายไว รวมทั้งสามารถ
พัฒนารูปแบบการทำงานท่ีหลากหลายเนื ่องจาก    
แตละคนมีอิสระในแนวความคิด (Dechakupt, 2000) 
โดยแนวทางการสรางชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพ
ประกอบดวย 1) การสรางภาวะผู นำร วมกันและ
เปนไปในทางสนับสนุน ผูบริหารไมทำตัวเปนผูคอย
ออกคำสั่งและคอยควบคุมการปฏิบัติของบุคลากรใน
ทุกเรื่อง ควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดใชภาวะผูนำใน
การปฏิบัติงานบางเรื่องในสถานศึกษา ควรมีการยกยอง
ใหการยอมรับความสามารถของคณะบุคลากรใน   
การปฏิบัติงานตางๆ และมอบอำนาจในการตัดสินใจ
ในบางเรื ่องใหแกบุคลากร 2) การสรางและสงเสริม
ความคิดสรางสรรคแกหมูคณะใหเอื้อตอการสงเสริม
ใหคณะบุคลากรไดคิดในสิ่งที่แปลกใหมไปจากเดิม และ
ใหคณะบุคลากรในสถานศึกษายอมรับความคิดใหมๆ 
ของคณะท่ีเสนอ (Louis & Kruse, 1995) 3) การสราง
คานิยมและวิสัยทัศนรวม ควรมีการสงเสริมใหคณะ
บุคลากรไดมีสวนรวมในกระบวนการกำหนดวิสัยทัศน
สถานศึกษา และการใชวิสัยทัศนเปนหลักประกอบ   
การตัดสินใจในเรื ่องที่เกี ่ยวกับการเรียนการสอนใน
สถานศึกษาอยางจริงจัง และ 4) การสรางเงื่อนไขท่ี
เกื ้อกูล ควรมีการดำเนินการจัดสรรทรัพยากรทาง 
การศึกษาท่ีใกลเคียงกันใหแกบุคลากร การสงเสริมให
คณะบุคลากรไดปฏิบัติงานในลักษณะที่ตองรวมมือ
ชวยเหลือกัน การสงเสริมใหคณะบุคลากรมีอิสระใน
การดำเนินงานตางๆ มากขึ้น การพัฒนาหรือปรับปรุง
ชองทางการสื่อสารระหวางบุคลากรในสถานศึกษาให
มีประสิทธิภาพ และการกำหนดนโยบายที่ชัดเจนใน
การพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา (Watt & Castle, 
1993) 
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วารสารปญญาภิวัฒน  ปท่ี 12 ฉบับท่ี 1 ประจำเดือนมกราคม – เมษายน 2563 

วิธีการวิจัย 
ผู ว ิจัยไดใชกระบวนการวิจัยแบบผสมผสาน 

เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณรวมกันเพื่อใหผลลัพธที่ได
มีความถูกตองและนาเชื่อถือ ตามกระบวนการดังนี้ 

ระยะที่ 1 ศึกษาวิเคราะห สังเคราะหเอกสาร 
งานวิจัยที ่เกี ่ยวของกับสมรรถนะการประเมินของ
ผูบริหารระดับตน และแนวคิดชุมชนแหงการเรียนรู
ทางวิชาชีพ ดวยการวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content 
Analysis)  

ระยะที่ 2 ศึกษาความตองการจำเปน (Needs 
Assessment) ในการสรางสมรรถนะการประเมินของ
ผูบริหารมหาวิทยาลัย และวิเคราะหดัชนีความตองการ
จำเปน (Priority Needs Index: PNI) 

ระยะที่ 3 สรางรูปแบบสมรรถนะการประเมิน
ของผูบริหารระดับตนของมหาวิทยาลัยโดยประยุกตใช
แนวคิดชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพ โดยใชขอมูล
ที่ไดจากการสังเคราะหเอกสารในระยะที่ 1 ควบคูกับ
ขอมูลดัชนีความตองการจำเปนในการพัฒนาสมรรถนะ
การประเมินจากระยะท่ี 2  

ระยะที่ 4 ตรวจสอบระดับความเหมาะสมของ
รูปแบบสมรรถนะการประเมินของผูบริหารระดับตน
ของมหาวิทยาลัย ดวยวิธีเดลฟาย (Delphi) ซึ ่งเปน
วิธีการวินิจฉัยหรือตัดสินใจปญหาอยางเปนระบบ โดย
ไมมีการเผชิญหนากันโดยตรงของกลุมผูเชี่ยวชาญ ซ่ึง
ดำเนินการ 3 รอบคือ รอบที่ 1 ทำการวิพากษ และ
ขอเสนอแนะ รอบที ่ 2 และรอบที ่ 3 ตรวจสอบ    
ความสอดคลอง ผลการวิเคราะหขอมูลในการพัฒนา
รูปแบบ 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ผูวิจัยทำการกำหนดกลุมตัวอยางสำหรับการวิจัย

ในระยะตางๆ ดังนี้ 
ระยะท่ี 2 ศึกษาสภาพปจจุบันรวมถึงสำรวจ

ความตองการในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของ
ผูบริหารมหาวิทยาลัย ผูวิจัยทำการเลือกกลุมตัวอยาง
จากผูที ่ดำรงตำแหนงหัวหนาภาควิชา/สาขาวิชาท่ี  
สังกัดในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั ้ง 9 แหง         
จำนวน 604 คน โดยใชวิธีการกำหนดขนาดตัวอยาง
ของเครซ่ี มอรแกน (Krejcie & Morgan) ไดขนาด 

 

กลุมตัวอยาง 284 คน โดยแบงสัดสวน (Proportional) 
จำแนกออกตามคณะท้ัง 9 คณะ และคัดเลือกตัวอยาง
ในแตละคณะดวยวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) 

ระยะที่ 4 ตรวจสอบระดับความเหมาะสมของ
รูปแบบสมรรถนะการประเมินของผูบริหารระดับตน
ของมหาวิทยาลัย ผูวิจัยกำหนดจำนวนผูทรงคุณวุฒิ
เพื่อใชเทคนิคเดลฟายทั้งหมด จำนวน 17 ทาน โดย
คัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจงกับผูที ่มีความรูโดยตรง
เกี่ยวกับการบริหารมหาวิทยาลัยหรือดำรงตำแหนง
หัวหนาภาควิชา  

 

ผลการวิจัย 
1. ความตองการจำเปนในการสรางสมรรถนะ

การประเมินของผูบริหารมหาวิทยาลัย 
จากการศึกษาพบวา ความตองการจำเปนใน 

การสรางสมรรถนะการประเมินของผูบริหารมหาวิทยาลัย
ระดับตน มีคาดัชนีระหวาง 0.25 ถึง 0.92 โดยมี  
ความจำเปนเรงดวน 3 ดาน เรียงลำดับจากมากไปนอย
คือ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.92) ดาน 
การทบทวนสอบผลการเรียนรู (0.64) และดานการประเมิน
คุณภาพภายใน (0.59) โดยดัชนีความตองการจำเปน
เกี่ยวกับการประเมินหลักสูตรในภาพรวมมีคาเทากับ 
0.53 ดังตารางท่ี 1 

ตารางที่ 1  ความตองการจำเปนในการสรางสมรรถนะ
การประเมินของผูบริหารมหาวิทยาลัย 

การสรางสมรรถนะ
การประเมิน 

สภาพ
ปจจุบัน 

ความ
คาดหวัง 

PNI ลำดับ 

1. ดานการประเมิน
หลักสตูร 

3.10 4.24 0.37 4 

2. ดานการทวนสอบ
ผลการเรยีนรู 

2.83 4.34 0.64 2 

3. ดานการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

2.23 4.28 0.92 1 

4. ดานการประเมิน
คุณภาพภายใน 

2.51 4.01 0.59 3 

ภาพรวม 2.67 4.22 0.53  
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2. การสรางรูปแบบสมรรถนะการประเมินของ
ผูบริหารระดับตนของมหาวิทยาลัยโดยประยุกตใช
แนวคิดชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพ 

ในการสรางร ูปแบบสมรรถนะการประเมิน
สำหรับผูบริหาร ผูวิจัยไดทำการสังเคราะหแนวคิด
องคประกอบของชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพจาก
เอกสารและงานวิจัยที ่เกี ่ยวของ โดยไดนำผลจาก   
การสำรวจความตองการจำเปนในการสรางสมรรถนะ
การประเมินของผูบริหารระดับตนมาเปนสวนรวมใน
การตัดสินใจสรางรูปแบบสมรรถนะการประเมินจาก
การพิจารณาคา PNI โดยดานที ่มีคา PNI สูง จะให
ความสำคัญในการพัฒนาสมรรถนะ เนื ่องจากดาน
ดังกลาวมีความแตกตางระหวางสภาพปจจุบันและ
ความคาดหวังสูงและลดความสำคัญในการพัฒนา
สมรรถนะการประเมินในดานที่มีคา PNI ต่ำ เพื่อลด
ขอบเขตสมรรถนะการประเมินของผูบริหารระดับตน 
ในดานท่ีผูบริหารระดับตนมีสมรรถนะการประเมินเดิมสูง 

จากการส ั งเคราะห  เอกสาร สามารถแบ ง
องคประกอบของชุมชนแหงการเรียนรู ทางวิชาชีพ 
ประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังนี้ 

องคประกอบท่ี 1 การสรางคานิยมและวิสัยทศัน
รวมกัน (Shared Values and Vision) คือ พัฒนาการ
การเรียนรูของผูเรียนเปนภาพความสำเร็จที่มุงหวังใน
การนำทางรวมกัน อาจเปนการมองเริ่มจากผูนำหรือ
กลุ มผ ู นำที ่ม ีว ิส ัยทัศนที ่ทำหนาที ่ เหนี ่ยวนำให
ผูรวมงานเห็นวิสัยทัศนนั ้นรวมกันหรือการมองเห็น
จากแตละปจเจกที ่มีว ิส ัยทัศนเห็นในสิ ่งเดียวกัน
เหนี่ยวนำซึ่งกันสูเปนวิสัยทัศนรวม วิสัยทัศนรวมมี
ลักษณะสำคัญ 4 ประการ ไดแก 1) การเห็นภาพและ
ทิศทางรวม 2) เปาหมายรวม 3) คุณคารวม 4) ภารกิจรวม 
(Hord, 1997; Hargreaves, 2003) 

องคประกอบที่ 2 การสนับสนุนและการเปน
ผูนำรวมกัน (Shared and Leadership Supportive) 
คือ ภาวะผูนำผูสรางใหเกิดการนำรวมจนสมาชิกเกิด
ภาวะผูนำในตนเองและเปนผูนำรวมขับเคลื่อน รวมถึง
การนำแบบไมนำโดยทำหนาที ่ผู สนับสนุนและเปด
โอกาสใหสมาชิกเติบโตดวยการสรางความเปนผูนำรวม 
ผูนำท่ีจะสามารถสรางใหเกิดการนำรวมดังกลาวควรมี

คุณลักษณะสำคัญคือ มีความสามารถในการลงมือ
ทำงานรวมกัน การเขาไปอยูในความรูสึกของผูอื่นได 
การตระหนักรูในตนเอง ความเมตตากรุณา การคอยดูแล
ชวยเหลือเกื้อกูลกัน การโคชผูรวมงานได การสราง
มโนทัศน การมีวิสัยทัศนการมีความมุงมั่นและทุมเท
ตอการเติบโตของผูอื่น เปนตน (Thompson et al., 
2004) 

องค ประกอบท ี ่  3 การเร ียนรู ร  วมก ันและ          
การพัฒนาวิชาชีพ (Collective Professional learning 
and development) หัวใจสำคัญการเรียนรูบนพื้นฐาน
ประสบการณตรงในงานท่ีลงมือปฏิบัติจริงรวมกันของ
สมาชิกและมีสัดสวนการเรียนรูจากภายในมากกวา
การอบรมจากหนวยงานภายนอก มีจุดเนนสำคัญ 2 ดาน
คือ 1) การเรียนรูเพื ่อจิตวิญญาณความเปนครู เปน
การเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเองจากขางในหรือวุฒิภาวะ
ความเปนครูใหเปนครูท่ีสมบูรณ 2) การเรียนรูรวมกัน 
เปนการพัฒนามาจากกลุมท่ีทำงานรวมกันอยางสรางสรรค 
ลักษณะการทำงานรวมกันแบบมีวิสัยทัศน คุณคา 
เปาหมาย และพันธกิจรวมกัน (Thamromdee, Chanin 
& Traiyawong, 2010; Hargreaves,  2003) 

องคประกอบที่ 4 การมีเงื ่อนไขท่ีสนับสนุน
ชุมชน (Supportive Conditions) เปนการดำเนินการ
ท่ีตอเนื่องและมุงความยั่งยืน จัดปจจัยเง่ือนไขสนับสนุน
ตามบริบทชุมชนมีโครงสรางองคการแบบไมรวมศูนย 
(Sergiovanni, 1994) หรือโครงสรางการปกครองตนเอง
ของชุมชน เพ่ือลดความขัดแยงระหวางครูผูปฏิบัติงาน
สอนกับฝายบริหารใหนอยลง มีการบริหารจัดการ 
และการปฏิบัต ิงานในสถานศึกษาที ่ เน นร ูปแบบ
ทีมงานเปนหลัก (Hord, 1997) 

องคประกอบที่ 5 การแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวาง
บุคคล (Shared and Personal Practice) หมายถึง 
ผูบริหาร ครู และนักเรียนสรางวัฒนธรรมการนับถือซ่ึง
กันและกัน มีการสรางความเชื่อมั ่นความไววางใจ      
อุทิศตนเพื่องานการพัฒนาตนเองและพัฒนาโรงเรียน 
เพื่อนำไปสูชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพ กลุมคน 
ที่อยูรวมกันโดยวิถีและวัฒนธรรมการอยูรวมกัน มี
คุณลักษณะที่มุงเนนความเปนชุมชนแหงความสุข  
ทุกคนมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นบนพื้นฐาน
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วารสารปญญาภิวัฒน  ปท่ี 12 ฉบับท่ี 1 ประจำเดือนมกราคม – เมษายน 2563 

ของความไววางใจและเคารพซึ่งกันและกัน (Sergiovanni, 
1994) โดยองคประกอบชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพ
ท่ีสังเคราะหไดท้ัง 5 องคประกอบจะนำมาประยุกตใช

ในแตละขั ้นของรูปแบบสมรรถนะการประเมิน ซ่ึง
รูปแบบท่ีสรางข้ึนประกอบไปดวย 4 ข้ัน ดังรูปท่ี 1

รูปท่ี 1  องคประกอบในรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการประเมินสำหรับผูบริหารมหาวิทยาลัยระดับตน: 
การใชแนวคิดชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพ 

 
1) ขั้นปจจัยนำเขา เปนการประยุกตใชการสราง

สมรรถนะการประเมินและแนวคิดชุมชนแหงการเรียนรู
ทางวิชาชีพ โดยดานปจจัยนำเขาจะสอดคลองกับ
องคประกอบการสรางคานิยมและวิสัยทัศนรวมกัน 
ของแนวคิดชุมชนการเรียนรู ทางวิชาชีพ ซึ ่งในดาน 
ปจจัยนำเขานี้จะเปนการเตรียมความพรอมใหผูบริหาร
ระดับตนมีคานิยม วิสัยทัศน พันธกิจทางการประเมิน  
ในทิศทางเดียวกัน ประกอบไปดวย 3 องคประกอบยอย
คือ 1) ปจจัยนำเขา เปนการจัดประชุมเตรียมความพรอม
ใหผู บริหารมหาวิทยาลัยระดับตนกอนที่จะเขารวม
กิจกรรม 2) กระบวนการ จะทำการเชิญผูเชี่ยวชาญ/
ว ิทยากรมาเป นผ ู ดำเน ินก ิจกรรรม 3) ผลผลิต
กระบวนการพัฒนาคือ ผูบริหารมหาวิทยาลัยระดับ
ตนจะมีวิสัยทัศนและคานิยมเกี่ยวกับการประเมินที่ดี

และไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงเขาใจบทบาทของ
ภาระงานทางดานการประเมินชัดเจนข้ึน 

2) ข้ันกระบวนการ เปนการประยุกตใชแนวคิด
ชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพในการดำเนินการให
เปนไปตามเปาหมายใหมีสมรรถนะการประเมินของ
ผูบริหาร โดยผูบริหารมหาวิทยาลัยไดเกิดการเรียนรู
เรื ่องการประเมินรวมกันที่ชวยในการพัฒนาทักษะ 
การปฏิบัติในการประเมินของตน รวมถึงแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น ไมว าจะเปนสภาพปญหา แนวทาง    
การแกปญหา และวิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมเกี่ยวกับ
การพัฒนาสมรรถนะการประเมินของผูบริหาร โดยมี   
การสะทอนกับ (feedback) ของขอมูลเพื ่อใช ใน    
การพัฒนาแนวทางการสรางสมรรถนะท่ีเหมาะสม 
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3) ขั้นผลผลิต คือ สมรรถนะการประเมินของ
ผูบริหารระดับตน ประกอบไปดวย ดานความรู ดาน
ทักษะปฏิบัติ และดานเจตคติ 

4) ขั้นขอมูลยอนกลับ คือ การใชผลการประเมิน
สมรรถนะการประเมินของผูบริหารมหาวิทยาลัยระดับตน 
เพื่อใหเกิดการสะทอนกลับของขอมูลและสะทอนผล
การปฏิบัติงานแลกเปลี่ยนระหวางกัน เพื่อปรับปรุง
ปจจัยนำเขาและกระบวนการดำเนินการของรูปแบบ
ใหมีประสิทธิภาพตอไป 

ผลการวิเคราะหระดับเหมาะสมและความเปนไปได
ของรูปแบบการสรางสมรรถนะการประเมินสำหรับ
ผูบริหารระดับตนของมหาวิทยาลัย โดยประยุกตใช
แนวคิดชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพที่พัฒนาข้ึน  
มีความเปนไปไดอยูในระดับมากที่สุดทุกรายการและ
ทุกรายการผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นท่ีสอดคลองกัน 
ดังตารางท่ี 2

 
ตารางท่ี 2  พิสัยระหวางควอรไทลตรวจสอบระดับความเหมาะสมของรูปแบบการสรางสมรรถนะการประเมิน 

กิจกรรม/กลไก Q1 Mdn Q3 ความเหมาะสม IQR 

ขั้นเตรียม      
1) การเตรียมความพรอมใหกับผูบริหารระดับตนดวยการจัดประชุม
เพ่ือใหผูบริหารมีวิสัยทัศนและคานิยมในการประเมินท่ีดี 

4.50 4.67 4.83 มากท่ีสุด 0.33 

ขั้นดำเนินการ      
1) มีการช้ีแจงวัตถุประสงคของการจัดกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะ
การประเมิน 

4.54 4.69 4.85 มากท่ีสุด 0.31 

2) รวมสรางขอตกลงในการดำเนินกิจกรรมพัฒนาสมรรถนะ 
การประเมินรวมกัน 

4.50 4.67 4.83 มากท่ีสุด 0.33 

3) แบงกลุมสมรรถนะการประเมินออกเปน 4 กลุม ตามความตองการ
ในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของตนเอง ไดแก กลุมดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน กลุมดานการทวนสอบผลการเรียนรู 
ดานการประเมินหลักสูตรและดานการประกันคุณภาพภายใน 

3.50 4.50 4.75 มากท่ีสุด 1.25 

4) ทำการวัดระดับสมรรถนะการประเมินของผูบริหาร 3.83 4.38 4.71 มากท่ีสุด 0.88 
5) ศึกษาสภาพปญหาและความตองการในการพัฒนาสมรรถนะ
การประเมินของผูบริหาร 

4.50 4.67 4.83 มากท่ีสุด 0.33 

6) รวมกันวิเคราะหถึงปญหาที ่ควรจะตองแกไขและพัฒนา
สมรรถนะการประเมิน 

4.33 4.64 4.82 มากท่ีสุด 0.48 

7) ผูบริหารรวมกันแลกเปลี่ยนประสบการณ เทคนิค วิธีการที่ชวย
ในการแกปญหา 

4.30 4.60 4.80 มากท่ีสุด 0.50 

8) เสริมสรางสมรรถนะการประเมินใหแกผูบริหาร 4.00 4.50 4.75 มากท่ีสุด 0.75 
9) ผูบริหารรวมกันออกแบบกิจกรรม เทคนิค วิธีการในการเสริมสราง
สมรรถนะการประเมิน 

4.25 4.56 4.78 มากท่ีสุด 0.53 

10) ผูบริหารแตละกลุมนำเสนอปญหาของการประเมินและเสนอ
แนวคิด เทคนิค วิธีการท่ีใชในการแกปญหาน้ันๆ 

4.00 4.56 4.78 มากท่ีสุด 0.78 

11) ผูบริหารรวมกันแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
ในการแกปญหา 

4.33 4.64 4.82 มากท่ีสุด 0.48 

12) เชิญวิทยากร หรือผูเชี่ยวชาญในดานนั้นๆ มาชวยในการให
ขอเสนอแนะการประเมิน 

3.90 4.64 4.82 มากท่ีสุด 0.92 

13) นำขอเสนอแนะท่ีไดมาปรับปรุง 4.50 4.67 4.83 มากท่ีสุด 0.33 
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วารสารปญญาภิวัฒน  ปท่ี 12 ฉบับท่ี 1 ประจำเดือนมกราคม – เมษายน 2563 

ตารางท่ี 2  พิสัยระหวางควอรไทลตรวจสอบระดับความเหมาะสมของรูปแบบการสรางสมรรถนะการประเมิน (ตอ) 

กิจกรรม/กลไก Q1 Mdn Q3 ความเหมาะสม IQR 

ขั้นสรุปผล      
1) รวมกันแลกเปลี่ยนและสะทอนกลับของผลงาน และวิธีการท่ี
ใชในการพัฒนาการประเมิน 

4.13 4.56 4.78 มากท่ีสุด 0.65 

2) ประเมินระดับสมรรถนะการประเมินของผูบริหาร 4.50 4.67 4.83 มากท่ีสุด 0.33 

 
อภิปรายผล 

จากการศึกษาความตองการจำเปนในการพัฒนา
ร ูปแบบการสร างสมรรถนะการประเม ินสำหรับ
ผูบริหารมหาวิทยาลัยพบวา ผูบริหารมีความคาดหวัง
ตอการสรางสมรรถนะการประเมินสูงมีคาเฉลี่ย 4.22 
โดยที ่ในสภาพปจจุบ ันมีคะแนนเพียง 2.67 โดย     
เมื ่อพิจารณารายดานยอยพบวา มีคะแนนต่ำกวา      
ความคาดหวังในทุกรายดาน ซ่ึงมีความตองการจำเปน
สูงสุดคือ การพัฒนาดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(0.92) รองลงมาคือ ดานการทบทวนสอบผลการเรียนรู 
(0.64) ซึ่งจากประสบการณของผูวิจัยพบวา ผูบริหาร
ระดับตนสวนมากมีสภาพปญหาในประเด็นการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน เชน ผูบริหารขาดทักษะในการให
ขอมูลปอนกลับในการประเมินผลการปฏิบัต ิงาน 
สงผลใหผู รับการประเมินไมทราบถึงขอบกพรองใน
การปฏิบัติงาน ทำใหขาดประสิทธิภาพในการวางแผน
พัฒนาตนเอง สวนในประเด็นการทวนสอบผลการเรียนรู
พบวา ผูบริหารขาดความรูความเขาใจในการทวนสอบ
ผลการเรียนรู โดยสวนใหญมีความเขาใจวาการทวน
สอบผลการเรียนรูคือ การทวนขอสอบ ซ่ึงในกระบวนการ
ทวนสอบผลการเรียนรูที่ถูกตอง ตองครอบคลุมตั้งแต
รายวิชาที่สอน วิธีการสอน การประเมินผลการเรียนรู    
จากความเขาใจที ่คลาดเคลื ่อนทำใหรายวิชาและ
หลักสูตรที่สอนขาดประสิทธิภาพ โดยปญหาที่เกิดข้ึน
สอดคลองกับ Intrararoon, Urwongs & Sujiva (2008) 
ที ่พบว า ผู ประเม ินมักขาดความร ู ความสามารถใน          
การประเมินอยางเปนระบบ รวมถึงไมไดรับการฝกอบรม
อยางเปนระบบในการใชแบบฟอรมการประเมินหรือ
วิธีการประเมิน และสอดคลองกับ King (2007) ท่ี

 

พบวา หลายมหาวิทยาลัยยังขาดผูนำหรือผูบริหารท่ีมี
ความรู ทักษะ และประสบการณในการประเมินและ
การสรางรูปแบบสมรรถนะการประเมินของผูบริหาร
ระดับตนของมหาวิทยาลัย โดยประยุกตใชแนวคิด
ชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพ ผูวิจัยไดสังเคราะห
องคประกอบของชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพข้ึน
ใหม 5 องคประกอบดังที่กลาวในขางตนและกำหนด
ผลผล ิตสมรรถนะการประเมินท ี ่ ต องการด วย       
ความตองการจำเปนของผูบริหารระดับตน ผนวกกับ
การนำกระบวนการของแนวคิดการขับเคลื่อนชุมชน
การเรียนรู มาประยุกตใชเปนแนวทางปฏิบัติทำให
สามารถสรางรูปแบบสมรรถนะการประเมินของผูบริหาร
ระดับตนของมหาวิทยาลัยที่สมบูรณและมีขั้นตอนท่ี
ชัดเจนขึ้นได โดยเมื่อนำไปตรวจสอบความเหมาะสม
และความเปนไปไดของรูปแบบดวยวิธีการเดลฟาย 
จากผูทรงคุณวุฒิ จำนวน 17 ทาน พบวา มีความเปนไปได
อยู ในระดับมากที ่ส ุดทุกรายการ และทุกรายการ
ผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นที่สอดคลองกัน แสดงให
เห็นวารูปแบบท่ีสรางข้ึนมีความเหมาะสมและสามารถ
นำไปปรับใชได รวมถึงมีความสอดคลองกับรูปแบบ
วิธีการท่ีแตละมหาวิทยาลัยใชอยูในปจจุบัน เนื่องจาก
ทุกมหาวิทยาลัยจะกำหนดหนาที่แตกตางกันออกไป
ตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยหรืออาจใชชื ่อเรียกท่ี
แตกตางก ันออกไป จ ึงทำให ร ูปแบบการพ ัฒนา
สมรรถนะไมมีรูปแบบที่แนชัดหรือถูกตองเหมาะสม
ที่สุด ผนวกกับยังไมมีแนวคิด ทฤษฎี หรืองานวิจัยท่ี
เกี่ยวของกับวิธีการพัฒนาชุมชนการเรียนรูที่สามารถ
ระบุไดถึงความสัมพันธของตัวแปรหรือปจจัยที ่ มี  
สวนเก่ียวของในการพัฒนาไดอยางชัดเจน 
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สรุปผล 
รูปแบบสมรรถนะการประเมินของผู บริหาร

ระดับตนของมหาวิทยาลัยท่ีผูวิจัยสรางข้ึน ประกอบดวย
ขั้นตอนทั้งหมด 4 ขั้นตอน คือ ขั้นปจจัยนำเขา ข้ัน
กระบวนการ ขั้นผลผลิต และขั้นขอมูลยอนกลับ โดย
มีขั้นดำเนินการ 5 ขั้นตอนยอยคือ ประชุม/รวมกลุม 
วิเคราะหปญหา ออกแบบกิจกรรม แลกเปลี่ยนการเรียนรู 
และนวัตกรรม ซ่ึงเปนการประยุกตและพัฒนาข้ันตอน
การนำองคความรู ชุมชน การเรียนรู ทางวิชาชีพไปสู  
การปฏิบัติในสถานศึกษาของสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน
และเหมาะสมตอความตองการของผูบริหารระดับตน
ในมหาวิทยาลัย 

ในอดีตข้ันตอนการนำองคความรูชุมชน การเรียนรู
ทางวิชาชีพไปสูการปฏิบัตินั ้น ยังไมมีการระบุอยาง
ชัดเจนวาสมควรมีกี่ขั้นตอนและสวนมากจะเนนไปใน
เรื ่องของขั ้นตอนในการปฏิบัติเพื ่อพัฒนาองคความรู
ชุมชน การเรียนรูทางวิชาชีพโดยตรง ทำใหการพัฒนา
ทักษะความสามารถนั้นอาจไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร 
ภายหลังการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
การพัฒนาองคความรูชุมชนการเรียนรู ทางวิชาชีพ 
ผู ว ิจัยจึงทราบวามีปจจัยอื ่นที ่อาจจะชวยสงเสริม   
การพัฒนาองคความรูชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพได 
เชน การสรางคานิยม วิสัยทัศน หรือการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมแนวความคิดของผูเขารับการฝกอบรม ซ่ึง
จะสงผลใหผูเขารับการอบรมมีแนวคิดเชิงบวก มีความเห็น
เปนไปในทิศทางเดียวกันและใหความสำคัญในการพัฒนา
ตนเอง ทำใหการอบรมนั้นเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงสรางรูปแบบสมรรถนะการประเมิน
ของผูบริหารระดับตนของมหาวิทยาลัย โดยนำข้ัน 
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมแนวคิดมาเปนปจจัยนำเขา
ในข ั ้นเตร ียมหร ือการเตร ียมความพร อมก อน          
การดำเน ินการในขั ้นถ ัดไป และระบุข ั ้นตอนใน       
การพัฒนาสมรรถนะการประเมินของผูบริหารระดับตน
ของมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน 4 ข้ันตอน คือ 

1) ขั้นปจจัยนำเขา เปนการจัดประชุมเตรียม
ความพรอมใหผูบริหารระดับตนใหมีคานิยม วิสัยทัศน 
พันธกิจทางการประเมินในทิศทางเดียวกัน  

2) ข้ันกระบวนการ เปนข้ันตอนหลักในการอบรม
ท่ีใหผูบริหารมหาวิทยาลัยระดับตนไดรับการเสริมสราง
สมรรถนะการประเมิน ซ่ึงใชชวงระยะเวลา 3 เดือน  

3) ขั้นผลผลิต ซึ่งผลลัพธที ่ไดคือ สมรรถนะ 
การประเมินของผูบริหารระดับตน ในดานทักษะตางๆ 
ตามท่ีกำหนด 

4) ขั ้นขอมูลยอนกลับ เปนการประเมินเพ่ือ
ตัดสินสมรรถนะการประเมินของผูบริหาร การแลกเปลี่ยน
เรียนรูมีการสนทนาสะทอนกลับของผลงานและวิธีการ
ท่ีผูบริหารมหาวิทยาลัยระดับตนไดใช 

โดยในขั ้นดำเนินการผู ว ิจัยไดปรับปรุงและ
พัฒนาองคความรู เดิมของสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) ซึ่งมี 7 ขั้นตอน ใหเหลือ
เพียง 5 ขั้นตอนยอย โดยการรวมขั้นตอนบางขั้นตอน
เขาดวยกันและตัดขั้นดำเนินการที่เกิดความซ้ำซอน 
ในการดำเนินงานออก เพื ่อใหการดำเนินงานเกิด         
ความรวดเร็วมากยิ่งขึ้นโดยคงประสิทธิภาพในการพัฒนา
ความรูของผูบริหารตามรูปแบบมาตรฐานเดิมที่กำหนด 
โดยมีข้ันดำเนินการ 5 ข้ันตอน ประกอบดวย 

1) ประชุมรวมกลุม เปนการประชุมชี้แจง ให
ผู บริหารทราบถึงวัตถุประสงคของการจัดกิจกรรม 
สรางขอตกลงรวมกันในการดำเนินกิจกรรมพัฒนา
สมรรถนะ 

2) วิเคราะหปญหาและความตองการ คือ การท่ี
ผูบริหารทุกคนทำการประเมินความรูความสามารถ
ของตนเองทางดานการประเมิน ทำการวิเคราะหสภาพ
ปญหาทางการประเมินของตนเองและของสมาชิก
ภายในกลุมและความตองการในการแกปญหา 

3) การออกแบบกิจกรรม ในขั้นตอนนี้จะเปน
การเสริมสรางสมรรถนะการประเมินใหผูบริหาร โดย
ผู บร ิหารจะรวมกันแลกเปลี ่ยนประสบการณใน      
การแกปญหา รวมกันคนหาตัวอยาง และวิธีการท่ีชวย
ในการแกปญหาไดสำเร็จ 

4) ขั้นตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู เปนขั้นตอน
ที่ผูบริหารทุกกลุมนำเสนอสภาพปญหา แนวคิด และ
วิธีการประเมินกับผูบริหารกลุมอ่ืน เพ่ือทำการแลกเปลี่ยน
และใหขอเสนอแนะตอไป
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5) นวัตกรรม เปนระยะสุดทายของการดำเนินการ
เพื ่อประเมินสมรรถนะการประเมินของผู บร ิหาร
มหาวิทยาลัยระดับตน เพื ่อหาวิธีการ แนวทาง และ  
องคความรูใหมท่ีจะชวยในการเสริมสรางสมรรถนะ
การประเมินของผูบริหาร 

นอกจากนี้เพ่ือใหการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน
สำหรับผูบริหารมหาวิทยาลัยระดับตนเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ มีกรอบการพัฒนาที่ชัดเจน และเปนไป
ในแนวทางเดียวกัน การดำเนินงานทั้ง 5 ขั้นตอนยอย
ดังกลาวขางตน จะตองดำเนินการอยูภายใตกรอบ
องคประกอบของ 1) การสนับสนุนและภาวะผูนำรวม 
2) การมีเง่ือนไขท่ีสนับสนุน 3) การเรียนรูรวมกัน และ 
4) การแลกเปลี่ยนการเรียนรูระหวางบุคคล

ขอเสนอแนะ 
1. ขอเสนอแนะสำหรับนำผลวิจ ัยไปใช

ประโยชน 
ในการประยุกตใชรูปแบบสามารถทำการตรวจสอบ

ความตองการจำเปนของผูบริหารระดับตนวามีสมรรถนะ
การประเมินดานใดท่ีมีความจำเปนและตองการพัฒนาสูง 
ซึ่งสามารถใชเปนแนวทางในการเลือกหัวขอยอยเปน
อันแรกหรือใหความสำคัญในการอบรมดานดังกลาว
เปนพิเศษ 

2. ขอเสนอแนะสำหรับทำวิจัยครั้งตอไป 
ผูวิจัยอาจศึกษาในประเด็นรูปแบบวิธีการภายใน 

ขั้นตอนดำเนินการที่ทำใหเกิดกระบวนการชุมชนแหง
การเรียนรูทางวิชาชีพอยางมีประสิทธิภาพและสามารถ
ถายทอดองคความรูเพื่อใหเกิดสมรรถนะการประเมิน
ท่ีมีประสิทธิภาพและยั่งยืน
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